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El acoso laboral o mobbing, ha sido reconocido y regulado en Colombia a partir de 
la expedición de la Ley 1010 de 2006, a través de la cual se pretende identificar, 
prevenir y sancionar las situaciones de acoso que se den en el lugar de trabajo. 
Sin embargo, ante la novedad del tema y su regulación jurídica, han surgido 
numerosas dudas con respecto a su identificación, sanción y posibilidad de 
denuncia. 
 
El interés sobre el estudio del acoso laboral surge en los años 80, cuando el 
psicólogo sueco Heinz Leymann comienza su investigación a partir de estudios 
sobre el comportamiento animal. Tras estos estudios han sido varios los 
psicólogos interesados en el estudio de este fenómeno, posteriormente serían las 
legislaciones y la jurisprudencia de los distintos países las interesadas en su 
regulación, prevención y sanción con el fin de lograr un trabajo en condiciones 
dignas y justas. 
 
La presente investigación buscó ampliar el rango de conocimiento que sobre el 
acoso laboral se tiene en el país. También propone determinar la eficacia de las 
autoridades administrativas en cuanto a las quejas de Acoso Laboral presentadas 
por los trabajadores de la ciudad de Pereira durante el período comprendido entre 
el año 2011 - 2012. 
 
La importancia del proyecto radica en que la legislación Colombiana no tenía 
normatividad frente al manejo del acoso laboral en las organizaciones tanto 
privadas como públicas hasta hace muy poco tiempo. A partir de la Ley 1010 del 
año 2006 se dan unas bases para la prevención, manejo y sanción de las 
personas víctimas de este acoso, con el fin de dignificar la relación laboral, es por 
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esto que se analizó el trámite administrativo de los casos presentados en la ciudad 



























1. DEFINICIÓN DEL TEMA 
 
Tema: Acoso Laboral y la eficacia  de las autoridades administrativas frente a las 
quejas presentadas por el trabajador. 
 
Que: el acoso laboral y las acciones administrativas 
 
Dónde: En la ciudad de Pereira 
 
Cuando: En los años 2011 - 2012 
 
Título: Estudio sobre el acoso laboral y  las acciones realizadas por parte de las 
autoridades administrativas frente a las quejas presentadas por parte de los 

















Causas  Consecuencias  
Hostigamiento por parte del empleador 
y compañeros de más alto nivel 
jerárquico  
No denuncia el hostigamiento 





El mobbing o acoso laboral, como una de las tantas formas de violencia que está 
presente en el mundo y por supuesto Colombia no es ajena a este flagelo. La 
legislación colombiana ha abordado el tema del mobbing desde la expedición de la 
ley 1010 de 2006, que establece las diferentes formas, definiciones, modalidades y 
las conductas constituyentes de acoso laboral, las que no necesariamente es física ya 
que en la mayoría de casos este tipo de acciones son orientadas a afectar la dignidad 




3. ARTICULACIÓN CAUSAS Y SINTOMAS DEL PROBLEMA 
 
Los trabajadores cuentan con un marco normativo protector de sus derechos 
laborales, sin embargo no se puede desconocer que algunos trabajadores se 
encuentran actualmente desprotegidos debido a hostigamientos por parte de sus 
empleadores, compañeros de trabajo con más alto nivel jerárquico así como 
también de compañeros del mismo rango o posición dentro de la organización  
 
Otra consecuencia notable puede ser la afectación a la salud del trabajador en su 
capacidad laboral, disminuyendo considerablemente su eficiencia deteriorando la 
salud física y mental del empleado; lo que se traduce en un incremento de los 
costos de salud y ausencias laborales que se presentan por el deterioro 
psicológico progresivo, además de aumentar  el riesgo psicosocial y estrés laboral 
lo que puede generar una enfermedad profesional por estrés, teniendo en cuenta 
que estas ya están catalogadas dentro de la tabla de clasificación de 
enfermedades profesionales. 
 
Es por ello que  antes de la entrada en vigencia de la ley 1010 de 2006, los 
trabajadores que prestan sus servicios en el territorio colombiano no contaban con 
un marco legal definido que les permitiera la defensa de sus derechos en el 






4. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
¿Cumplen las autoridades administrativas con el trámite establecido para resolver 




El acoso laboral es un fenómeno demasiado amplio siendo abordado desde 
distintas áreas del conocimiento, por lo que con la presente investigación se 
tratarán temas específicos desde el punto de vista jurídico, sin pretender ahondar 
es aspectos psicológicos, sociológicos o administrativos de manera muy 
específica, por cuanto Con la expedición  de la ley 1010 de 20061  cual  cuyo 
objetivo es definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresión, 
maltrato, vejamen, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la 
dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades 
económicas en el contexto de una relación laboral privada o pública, los 
trabajadores tienen más herramientas para poder defender su derecho al trabajo 











5.1 OBJETIVO GENERAL 
 
 Analizar la eficacia desde el punto de vista legal, de las quejas presentadas 
ante las autoridades administrativas. 
 
5.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
 Estudiar la jurisprudencia  por parte de la Corte Constitucional,  antes de la 
entrada en vigencia de la ley 1010 de 2006. 
 







El campo de aplicación, corrección y sanción del mobbig o acoso laboral a partir 
de la entrada en vigencia de la ley que regula lo concerniente  a este tema y el 
cual ha sido poco debatido, pese  las implicaciones desde el punto de vista legal, 
social y laboral de allí  es donde encuentra gran importancia toda vez que si bien 
es cierto, los trabajadores cuentan con las herramientas jurídicas, como son la ley, 
se hace necesario conocer que alcance tiene esta ley, así como también la carga 
de la prueba como elemento constitutivo y trascendental para que se configure la 
conducta de acoso laboral ya que puede llegar a ser poco evidente que una 
persona esté siendo acosada laboralmente por parte del empleador, del superior 
jerárquico o de otro compañero de trabajo. 
 
La importancia radica en que la legislación laboral no se puede quedar en la 
simple expedición de una ley reguladora de acciones que pueden constituir 
evidentes violaciones a los derechos fundamentales, sino que se hace necesario 
identificar las herramientas legales para que las quejas presentadas ante la 
autoridad competente sean resueltas de manera tal que favorezcan al trabajador y 
a la empresa en la que presta sus servicios. 
 
El acoso laboral o mobbing, tiene su desarrollo legal en Colombia, a partir de la 
vigencia de la Ley 1010 de 20062, mediante la cual se regulan las situaciones de 
acoso laboral que pueden presentarse en el lugar de trabajo. Pese a la existencia 
de dicha norma, se presentan serias dudas acerca de la forma de identificar el 
acoso laboral, la forma de sanción y la posibilidad de denunciar, dada la dificultad 
en los medios de prueba y a que se hace necesario que sea contundente y casi 
 
2
 23 de enero de 2006 
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que evidente, encontrándose casi que imposible la aplicación de las disposiciones 




7. RESULTADOS ESPERADOS 
 
Como resultados esperados con el desarrollo monográfico, se pretende obtener un 
acercamiento legal acerca del mobbing como conducta constitutiva de 
hostigamiento, maltrato en el ambiente laboral. Para ello es necesario partir de las 
distintas posiciones, doctrinales y jurisprudenciales que han abordado el tema y de 
esta manera hacer un estudio más profundo sobre la situación legal en Colombia. 
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8. DESARROLLO REFERENCIAL 
 
 
8.1. ANTECEDENTES HISTORICOS 
 
El acoso laboral ha sido una problemática, en la sociedad colombiana por tanto los 
jueces de la república en sus decisiones judiciales buscaron amparar el ejercicio 
pleno de derechos fundamentales como el trabajo en condiciones dignas y justas, 
ejemplo de ello son las sentencias de tutela relacionadas: 
 
SENTENCIA T 084 DE 1994 
 
Derecho al trabajo condiciones dignas y justas 
“El efectivo ejercicio del derecho al trabajo; puesto que siendo uno de los 
derechos que la Constitución Nacional consagra como Fundamental, debe ser 
garantizado su ejercicio en los términos de justicia y dignidad que el artículo 25 
de la Carta impone, pues no es suficiente el obtener un trabajo para entender 
garantizado ese derecho; también deben concurrir otras condiciones que 
complementan el cabal desempeño de las labores que se encomiendan al 
empleado. 
El artículo 25 de nuestro Estatuto Superior, no se detiene en el punto de 
garantizar al ciudadano el acceso a un empleo; va más allá, estableciendo que 
el desempeño de ese trabajo debe darse en condiciones dignas y justas. 
Dentro de éstas, se encuentran las que permiten al trabajador tener una clara 
apreciación del cargo que va a desempeñar y las funciones que debe realizar  
en el mismo. En este orden de ideas, los funcionarios públicos que tengan 
16 
personal bajo su mando tienen la obligación de velar por que los deberes que 
cada cargo impone, sean cumplidos a cabalidad; contando para ello con la 
facultad sancionatoria para aquellos comportamientos que, de una u otra 
forma, sean contrarios a los deberes que el cargo impone a quien lo ocupa y, 
de no aplicar estos correctivos, el funcionario facultado para ello estaráfaltando 
al deber de velar por el cumplimiento de la Constitución y las leyes. Para estos 
casos, existen las sanciones disciplinarias y aún penales, que deben ser 
aplicadas a quienes incumplan las obligaciones que el cargo impone.” 
 
SENTENCIA T167 DE 1994 
Derecho al trabajo condiciones dignas y justas/derecho al trabajo-Pago 
oportuno de salarios 
El contenido del derecho al trabajo, tenido por fundamental, desde una 
perspectiva individual involucra la posibilidad de desempeñar libremente una 
actividad lícita determinada, pero no se agota en esa faceta tan importante, 
sino que expande un poco más su ámbito para cobijar elementos adicionales, 
así por ejemplo, las condiciones en que esa labor se desarrolla, condiciones 
que, por ende no son constitucionalmente irrelevantes. Es obvio que quien 
desempeña un trabajo al servicio de un empleador, por ese medio busca 
satisfacer necesidades de diversa índole, propósito en razón del cual espera 
como contraprestación a su labor la obtención de los recursos o emolumentos 
necesarios a la finalidad de lograr conservación, subsistencia, desarrollo 
material y cultural.  El derecho al trabajo comporta, entonces, una oportunidad 
para ganarse la vida y desde este punto de vista repercute en el bienestar del 
trabajador, de los miembros de su familia o de las personas a su cargo. El 
funcionario tiene el derecho de conocer desde el inicio las condiciones en las 
que ha de desarrollar su actividad decidiendo libremente si desea o no aceptar 
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el cargo para el cual ha sido designado; por supuesto, no le es dado discutir las 
condiciones de su ejercicio, pues ellas están establecidas en la Ley. 
 
SENTENCIA T232 DE 1999  
Derecho al trabajo en condiciones dignas y justas-Fundamento constitucional 
El hecho de elevar a rango constitucional los derechos de los trabajadores, destaca 
el valiosísimo contenido jurídico-social que el trabajo entraña para el ser humano, en 
la medida en que eleva las capacidades personales y, propicia la pacífica 
convivencia social que es uno de los fines del Estado. Es por eso que la Constitución 
Política consagra el trabajo como un derecho asequible a todos los ciudadanos sin 
que pueda predicarse ningún género de discriminación, derecho que gozará de la 
especial protección del Estado. Así pues, el derecho al trabajo en condiciones 
dignas y justas, debe ser el elemento estructurante del orden colectivo en una 
sociedad organizada. 
 
SENTENCIA T232 DE 1999  
Actos de hostigamiento contra miembro y directivo de sindicato 
El hostigamiento hacia un trabajador -cualquier trabajador- vulnera de suyo los 
derechos fundamentales, pues ofende su dignidad y constituye abierto 
desconocimiento de las más elementales garantías democráticas, por lo cual su 
existencia, aunque no resulten probados otros comportamientos del patrono, exige 
la protección judicial. Pero, si el trabajador hostigado lo es por causa de su 
vinculación a un sindicato o por desempeñar cargos directivos en la organización 
sindical a la que pertenece, o por ejercer su derecho de reunión con los demás 
sindicalizados, o por difundir entre sus compañeros los conceptos que la 
18 
asociación de trabajadores acoge, buscando nuevos adherentes, la vulneración de 
los derechos fundamentales repercute no solamente en la persona singular del 
afectado, sino que se extiende al sindicato mismo y aun a los no sindicalizados, 
cuya libertad también resulta coartada. 
 
SENTENCIA T461 DE 1998 
 
Si bien el juez de tutela, no puede ordenar el reajuste salarial al que considera tener 
derecho el accionante, si puede ordenar a la empresa acusada que cese en todo 
acto que lesione la dignidad del señor Gómez Buitrago. No se requieren de mayores 
análisis para comprender que la compañía acusada puede estar, como lo afirma el 
actor, propiciando su  renuncia, sometiéndolo a situaciones que, aisladamente o en 
conjunto, buscan alterar su estabilidad, hasta el punto que éste decida abandonar la 
compañía, en razón a esos actos de presión, como si se tratase de una decisión 
autónoma y voluntaria. Hecho que, en si mismo, le permitiría a la empresa, entre 
otros, liberarse de la carga económica que tendría que asumir si opta por terminar la 
relación contractual que tiene con el accionante, sin la existencia de una justa causa.  
 
Esas presiones deben ser consideradas como lesivas al respeto que a la dignidad 
del trabajador y sus derechos, debe el empleador.  
 
“4.4. El mandato del artículo 25 de la Constitución es claro, “Toda persona 
tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas”. Igualmente, el 
artículo 53 establece que “... la ley, los contratos, los acuerdos y convenios no 
pueden menoscabar la libertad, la dignidad humana ni los demás derechos 
de los trabajadores” 
 
4.5. El estatuto laboral, pese a haberse expedido con anterioridad a la 
Constitución de 1991, establece como una de las obligaciones del patrono la 
19 
de “...guardarabsoluto respeto a la dignidad personal del trabajador...” 
(artículo 57, numeral 5), y le prohibe “ ejecutar o autorizar cualquier acto que 
vulnere o restrinja los derechos de los trabajadores o que ofenda su dignidad” 
( artículo 59, numeral 9). El quebrantamiento de estos mandatos, faculta al 
trabajador para dar por terminado su contrato, y reclamar las indemnizaciones 
del caso, como se analizará posteriormente.  
 
4.6. El ser humano se diferencia de los demás seres vivientes, por tener la 
capacidad de discernimiento que le permite optar entre las varias alternativas 
que le están dadas. Entre ellas, escoger la actividad que le permita una 
proyección de su ser y su realización como persona. El trabajo como tal, en 
términos generales, tiene esa característica, pues permite al individuo 
emplearse en la actividad, profesión u oficio que ha considerado el apropiado 
para su crecimiento. Hecho que, en si mismo, requiere de protección por parte 
del legislador, y de la jurisdicción correspondiente, cuando se desplieguen 
conductas que tiendan a vulnerar o a desconocer esta opción.   
 
Dentro de este contexto, debe decirse que la dignidad del trabajador no se 
circunscribe al reconocimiento por parte del empleador de un salario, sino el 
permitir y brindar las condiciones necesarias para que éste pueda desarrollar, en 
debida forma, la actividad que le ha sido encomendada. Así, por ejemplo, el no 
permitir a un trabajador que realice las labores para las que fue contratado, 
restringiendo su actividad a la mera asistencia al sitio de trabajo, sin permitirle 
desplegar tarea alguna, es, en si mismo, un acto lesivo de la dignidad de quien 
es sometido a este trato. Pues, como se dijo, el hombre busca a través de la 







8.2. ESTADO DE ARTE 
 
La palabra “mobbing” deriva del término inglés “mob” cuyo significado en 
castellano sería el de una multitud excitada que rodea o asedia a alguien (una 
persona) o a algo (un edificio, un objeto) bien sea de forma amistosa o bien de 
forma hostil. El sustantivo “mob” es el gentío, el vulgo, la plebe o “populacho”, 
mientras que el verbo “tomob” describe la acción de ese gentío de agolparse o 
atestarse en torno a algo o bien la de asediar o atacar en masa a alguien. El 
origen de la palabra describe, por tanto, una acción colectiva de un grupo de 
personas frente a algo o alguien, y curiosamente no siempre de modo negativo, tal 
y como ahora está siendo tratada en el ámbito de las condiciones de trabajo4 
 
La primera definición sobre mobbing o acoso laboral fue dada por el profesor de 
alemán, Heinz Leymann5¸ en Congreso sobre Higiene y Seguridad en el 
Trabajo en el año 1990, quien definio el mobbing como: 
“Situación en la que una persona ejerce una violencia psicológica extrema, 
de forma sistemática y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre 
otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir 
las redes de comunicación de la víctima o víctimas, destruir su reputación, 
perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona o 
personas acaben abandonando el lugar de trabajo".6 
Sin embargo y antes de 1990  Konrad Lorenz observó el comportamiento de 
determinadas especies animales constatando que en ciertos casos los individuos 
 
4LA RESPUESTA JURÍDICO LEGAL ANTE EL ACOSO MORAL EN EL TRABAJO O “MOBBING” Por 
Manuel Velázquez. 
 
5 Doctor en Psicología del Trabajo y profesor de la Universidad de Estocolmo 
 
6 Ibid 3 
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más débiles del grupo se coaligaban para atacar a otro más fuerte7. Para definir 
esta situación se utilizó el verbo inglés “tomob” que se define como atacar con 
violencia. Una publicación de 1976, relacionada con el mobbing en el mundo 
laboral, hacía referencia al Trabajador hostigado (Brodsky, 1976). En este libro, 
por primera vez, se estudiaron casos de Mobbing8. 
El español González de Rivera en su libro Cómo defenderse del Mobbingy otras 
formas de acoso, se aplica a situaciones grupales en las que una persona es 
sometida a persecución, agravio o presión psicológica por una o varias 
personas del grupo a que pertenece, con la complicidad del resto9. 
El profesor Ignacio piñuel, considera que  el mobbing tiene como finalidad 
intimidar, apocar, reducir, aplanar, amedrantar y consumir emocional e 
intelectualmente a la victima, con vistas a eliminarla de la organización o bien a 
satisfacer la necesidad insaciable de agredir, controlar y destruir del hostigador.10 
“La violencia en el lugar de trabajo –sea física o psicológica– se ha 
convertido en un problema mundial que atraviesa las fronteras, los 
contextos de trabajo y los grupos profesionales. La violencia en el lugar de 
trabajo –que durante mucho tiempo ha sido una cuestión “olvidada”– ha 
adquirido una enorme importancia en los últimos años y en la actualidad es 
una preocupación prioritaria tanto en los países industrializados como en 
los países en desarrollo”. 
 
La violencia laboral afecta a la dignidad de millones de personas en todo el 
mundo. Es una importante fuente de desigualdad, discriminación, 
 








 Mobbing. Como sobrevivir al acoso psicológico en el trabajo. Ed. Sal TERRAE, 2000 
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estigmatización y conflicto en el trabajo. Cada vez más, es un problema 
capital de derechos, humanos. Al mismo tiempo, la violenciaen el lugar de 
trabajo aparece como una amenaza grave, y a veces letal, contra la 
eficiencia y el éxito de las Organizaciones. La violencia causa 
perturbaciones inmediatas, y a veces perturbaciones de largo plazo, de las 
relaciones entre las personas, de la organización del trabajo y de todo el 
entorno laboral”11. 
 
Para Manuel Velásquez, el mobbing, trata de una conducta hostil o intimidatoria 
seguida frente a un trabajador en el marco de su relación por cuenta ajena, que 
puede ser llevada a cabo por un individuo o por varios, y que este individuo o 
individuos pueden ser tanto el propio empleador, como su representante o mando 
intermedio, o incluso sus propios compañeros de trabajo con una posición de facto 
superior. 
 
Se diferencia así de otros tipos de acoso, como el “burn-out”, motivado por la 
relación 12del trabajador con los clientes o usuarios de la empresa en la que 
trabaja y la presión que sufre por el trato con éstos. 
 
Por su parte Armando Mario Rojas Chávez, determina  que las conductas 
consideradas como de acoso laboral tienen como propósito actuar retiradamente 
en contra del trabajador o del empleador mediante hechos, palabras, órdenes, que 
tienen como fin desacreditarlo o desconsiderarlo para que el asalariado abandone 
el puesto de trabajo, como consecuencia de las presiones psicológica ejercidas en 
contra de él. Siendo que el acoso laboral presenta características comunes con 
otro tipo de conflictos que puedan presentarse dentro de la relación laboral o de 
afectaciones psicológicas que pueda presentar el trabajador, es indispensable 
 
11Directrices marco para afrontar la violencialaboral en el sector salud, organización internacional 




delimitarlos, ya que esos fenómenos similares responden a un origen distinto; 
además, el sujeto protegido es diferente, y los medios previstos por la ley para el 
restablecimiento del derecho también son diferentes13.las relaciones laborales 
están enmarcadas en un nivel de jerarquía, el cual sin lugar a duda debe de ser 
respetado por los trabajadores; sin embargo ese respeto que deben de tener los 
trabajadores frente al empleador puede ser avocado por este; desbordado los 
límites que deben existir en toda relación social y mucho más laboral, el exceso en 
el maltrato o atropello  por parte del empleador en el trato para con sus 
trabajadores puede generar terror en el clima organizacional y laboral, que sin 
duda es el gran pilar de la eficiencia y la eficacia de cualquier empresa en el 
desarrollo de sus metas y objetivos. 
 
Ana Maria Muñoz asegura que Colombia ha dado un paso importante en el 
sentido de reconocer, de manera expresa, la existencia del acoso laboral; sin 
embargo, la ley presenta problemas que deberán ir resolviéndose en su desarrollo, 
además de los resultados de diversas demandas de inconstitucionalidad que 
pesan sobre algunos artículos de la legislación. 
 
13Revista de derecho Nº 24, Barranquilla, 2005 
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8.3. MARCO JURIDICO 
 
 
A nivel internacional, las normas que regulan lo concerniente al  acoso laboral y 
son  la declaración universal de los derechos humanos;  en los  artículos  2, 
23.  La convención sobre la eliminación de todas las formas de 
discriminación contra la mujer (Cedaw, 1979); la convención interamericana 
para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer (convención 
de belém do pará, 1994) ratificado por  ley 248 de 1995;  convenio 2914 relativo 
al trabajo forzoso y obligatorio ratificado por ley 23 de 1967convenio  105 
relativo a la abolición del trabajo forzoso, ratificado por la ley 54  1962 
convenio 111 relativo a la discriminación en materia de empleo y ocupación 
ratificado por la ley 22 de 1967,  define el termino de discriminación.   Convenio 
155* relativo a la seguridad y salud de los trabajadores, el cual no ha sido 
ratificado por el momento15. 
 
 
 NORMAS CONSTITUCIONALES 
 
La Constitución Política de Colombia, como norma fundamental en el 
ordenamiento jurídico colombiano, ha sido protector y garante de los derechos de 
los trabajadores, en tal sentido; el artículo primero forma y caracteres del 
estado determina que el estado está fundado en el respeto de la dignidad 
humana, en el trabajo y la solidaridad. Por su parte el artículo 13  igualdad ante la 
ley y las autoridades, basta la condición de ser humano para merecer del estado 
y de sus autoridades. EL artículo 21 derecho a la honra. La honra es un derecho 






cada persona como consecuencia del reconocimiento de su dignidad (Sent. T 412 
1992) El artículo 25 el derecho al trabajo, el derecho al trabajo como 
manifestación de la libertad del hombre tiene su fundamento en la dignidad de la 
persona humana. (Sent. T 008 1992). El artículo 53 el estatuto del trabajo, la 
constitución constituye el orden normativo primario  protector del derecho al 
trabajo, en cuanto es un reconocimiento como derecho que está en cabeza de 




Código sustantivo del trabajo: artículo 57, obligaciones del empleador numeral 5 
guardar absoluto respeto a la dignidad personal del trabajador, a sus creencias y 
sentimientos. Articulo 59, prohibiciones a los empleadores, numeral 9 ejecutar o 
autorizar cualquier acto que vulnere o restrinja los derechos de los trabajadores o 
que ofenda su dignidad. Articulo 62terminación del contrato por justa causa. 
Literal B numeral segundo. Articulo 216 culpa del empleador. 
 
Código único disciplinario: artículo 33 derechos.  Numeral 7Recibir tratamiento 
cortés con arreglo a los principios básicos de las relaciones humanas. ARTÍCULO 
34. DEBERES. Son deberes de todo servidor público,  numeral 6. Tratar con 
respeto, imparcialidad y rectitud a las personas con que tenga relación por razón 
del servicio. Articulo 35 prohibiciones numeral 6. Ejecutar actos de violencia 
contra superiores, subalternos o compañeros de trabajo, demás servidores 
públicos o injuriarlos o calumniarlos. 
 
Ley 1010 de 2006 Artículo 1°. Objeto de la ley y bienes protegidos por ella. 
Lapresente ley tiene por objeto definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas 
formas de agresión, maltrato, vejámenes, trato desconsiderado y ofensivo y en 
 
16
 Constitución Política de Colombia. Anotada, Editorial Leyer. Bogotá 2009. 
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general todo ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan 
sus actividades económicas en el contexto de una relación laboral privada o 
pública. Ley 1562Artículo 4°. Enfermedad laboral.Es enfermedad laboral la 
contraída como resultado de la exposición a factores de riesgo inherentes a la 
actividad laboral o del medio en el que el trabajador se ha visto obligado a trabajar. 
El Gobierno Nacional, determinará, en forma periódica, las enfermedades que se 
consideran como laborales y en los casos en que una enfermedad no figure en la 
tabla de enfermedades laborales, pero se demuestre la relación de causalidad con 
los factores de riesgo ocupacional será reconocida como enfermedad laboral, 
conforme lo establecido en las normas legales vigentes. Decreto 2566 de 2009 
numeral 42. Patologías causadas por estrés en el trabajo: Trabajos con 
sobrecarga cuantitativa, demasiado trabajo en relación con el tiempo para 
ejecutarlo, trabajo repetitivo combinado con sobrecarga de trabajo. Trabajos con 
técnicas de producción en masa, repetitivo o monótono o combinados con ritmo o 
control impuesto por la máquina. Trabajos por turnos, nocturno y trabajos con 
estresantes físicos con efectos psicosociales, que produzcan estados de ansiedad 
y depresión, Infarto del miocardio y otras urgencias cardiovasculares, Hipertensión 
arterial, Enfermedad acidopéptica severa o Colon irritable. 
 
 RESOLUCIONES, CONCEPTOS Y ACUERDOS 
Concepto 3020517 de 2006 del Ministerio del Interior y de Justicia, conciliación en  
marco de la Ley 1010 de 2006, el numeral 3 del Artículo 9 establece que “quien se 
considere víctima de una conducta de acoso laboral (...) podrá solicitar la 
intervención de una institución de conciliación autorizada legalmente a fin de que 
amigablemente se supere la situación de acoso laboral”, el Ministerio del Interior y 
 

. Consultado Abril de 2013. Disponible en  
www.conciliacion.gov.co/.../30205%20conciliacion%20acoso%20labora 
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de Justicia interpreta que la Ley hace referencia a los conciliadores que la Ley 
habilita en materia laboral, es decir, los inspectores de trabajo, los delegados 
regionales y seccionales de la Defensoría del Pueblo y los procuradores judiciales 
en materia laboral. A falta de todos los anteriores en el respectivo municipio, 
podrán ser conciliadores en materia laboral los personeros y por los jueces civiles 
o promiscuos municipales de conformidad con lo establecido en el Artículo 28 de 
la Ley 640 de 2001. Resolución 652 del 30 de abril de 2012. Por la cual se 
establece la conformación y funcionamiento del Comité de Convivencia. 
Resolución número 2646 del 17 de julio de 2008, art. 3  del Ministerio de la 
Protección Social, por la cual se establecen disposiciones y se definen 
responsabilidades para la identificación, evaluación, prevención, intervención y 
monitoreo permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en el 
trabajo y para la determinación del origen de las patologías causadas por el estrés 
ocupacional, adopta la definición de Acoso Laboral.  Resolución 00001356  18-
07-2012, Por la cual se modifica parcialmente la Resolución 652 de 201218. 
Procuraduría general de la nación RESOLUCION  NÚMERO 292(20 OCT. 2006), 
Por medio de la cual se adoptan  medidas preventivas y correctivas en situaciones 
de acoso laboral, se establece un procedimiento interno para superar las que 
ocurran en la Procuraduría General de la Nación y se crean unos comités 
mediadores en la resolución de conflictos. 
Concepto C 152/ 07 la competencia para adelantar la acción disciplinaria por 
acoso laboral es exclusiva de los órganos de control -Procuraduría General de la 
Nación y personerías distritales y municipales;  pero antes de que estos entes de 
control asuman el conocimiento de la acción, según se deduce de lo establecido 
en el artículo 9.°, numerales 1.° y 2.°, y parágrafo 2.°, de la Ley 1010 de 2006, es 
indispensable agotar el procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y efectivo 
instituido por las entidades públicas en el reglamento de trabajo, a fin de superar, 
 
18Consultado Abril de 2013. Disponible en  www.actualicese.com/normatividad 
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de manera preventiva y correctiva, las conductas de acoso laboral que ocurran en 
el lugar de trabajo. Concepto C 068/ 11 la caducidad de las acciones derivadas 
del acoso laboral, está referida al tiempo o plazo de 6 meses contados a partir de 
la ocurrencia de la conducta irregular, lo que constituyen el plazo señalado por la 
ley para que el afectado por este tipo de conductas ponga en conocimiento de la 
autoridad correspondiente los hechos que considere, constituyen acoso 
laboral.19Acuerdo 4437  DE 2008, Consejo Superior de la Judicatura, Por el cual 
se adoptan medidas preventivas y correctivas del  acoso laboral, se establece el 
procedimiento conciliatorio  interno en la Rama Judicial20. 
 
 JURISPRUDENCIA CORTE SUPREMA DE JUSTICIA 
 
Por su parte la corte suprema de justicia, sala laboral estudio, la procedencia del 
recurso  extraordinario de casación en los proceso de acoso laboral, en sentencia 
de  2 de agosto de 2011; radicado 47.080  Magistrado Ponente: GUSTAVO JOSÉ 
GNECCO MENDOZA señalando que “la Ley 1010 de 2006 se encuadra dentro 
una política estatal de prevención, corrección y sanción al acoso laboral y otros 
hostigamientos en el marco de las relaciones laborales, bajo el entendido de que 
tan censurables comportamientos atentan contra un trabajo en condiciones dignas 
y justas, como que tales prácticas recurrentes y sistemáticas ejercidas contra un 
trabajador comportan agresiones psicológicas, cuando no físicas, orientadas a 
comprometer –y también acabar- con su reputación profesional o autoestima, que 
pueden generar enfermedades, en especial, “estrés laboral”, que, en muchos 
casos, inducen al trabajador a renunciar. 
Definido que el legislador contempló un procedimiento especial para sancionar las 
conductas constitutivas de acoso laboral y de toda suerte de hostigamiento en el 
 
19
 Consultado Abril de 2013. Disponible en  www.procuraduria.gov.co 
 
20Consultado Abril de 2013. Disponible en  http://actosadministrativos.ramajudicial.gov.co/ 
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marco de las relaciones laborales, se cae de su peso –como por simple ley de 
gravedad- que ni la sentencia de primera de instancia ni la de segunda 
sonsusceptibles del recurso decasación (la de primer grado, por salto), con arreglo 
al estatuto que disciplina los ritos del trabajo y de la seguridad social, que sólo 
prevé este medio extraordinario de impugnación respecto de las sentencias 
dictadas en proceso ordinario 
Todo el contexto del artículo 13 de la Ley 1010 de 2006 puede llevar a concluir 
que no contempla el recurso de casación, pues sólo alude a la posibilidad de 
interponerse recurso de apelación contra la sentencia que desató el lazo jurídico 
de primera instancia. 
 
A la misma conclusión de la improcedencia del recurso de casación se llegaría de 
atenderse a la preceptiva ahí contenida, en cuanto dispone que “en lo no previsto 
en este artículo se aplicará el Código Procesal del Trabajo”, pues, ya se vio, que, a 
la luz de las disposiciones de este ordenamiento jurídico instrumental, el recurso 
de casación viene consagrado únicamente respecto de las sentencias dictadas en 
proceso ordinario.   
 
La Corte resuelve el recurso de anulación interpuesto por el SINDICATO 
NACIONAL DE TRABAJADORES DE LAS CAJAS DE COMPENSACION 
FAMILIAR “SINALTRACOMFA”, contra el laudo arbitral proferido el 22 de agosto 
de 2008 por el tribunal de arbitramento obligatorio convocado por el Ministerio de 
la Protección Social para resolver el conflicto colectivo de trabajo suscitado entre 
la organización sindical recurrente y la CAJA DE COMPENSACION FAMILIAR 
DEL HUILA “COMFAMILIAR”. 
“El Tribunal de arbitramento encontró improcedente la ingerencia del comité 
obrero patronal en los casos de acoso laboral en la empresa, por estar 
prevista esa situación y el procedimiento correspondiente en la Ley 1010 de 
30 
2006; el procedimiento disciplinario que se pretendió implementar, por 
cuanto no concordaba con lo previsto al respecto en la ley al afectar la 
posibilidad del empleador de aplicar la condición resolutoria del contrato de 
trabajo” 
 
Por su parte en sentencia del 1 de junio de 2010,  con ponencia del Dr. Camilo 
Tarquino Gallego (Radicación No. 46178)  La corte  resolvió el conflicto de 
competencia negativo suscitado entre los juzgados Noveno Laboral del Circuito de 
Bogotá y Segundo Civil del Circuito de Melgar, con ocasión del proceso ordinario 
laboral que, por acoso laboral 
En tal sentido, el artículo 12 de la Ley 1010 de 2006 dispone:  
 
“COMPETENCIA. Corresponde a los jueces de trabajo con jurisdicción 
en el lugar de los hechos adoptar las medidas sancionatorias que prevé el 
artículo 10 de la presente Ley, cuando las víctimas del acoso sean 
trabajadores o empleados particulares. 
Cuando la víctima del acoso laboral sea un servidor público, la competencia 
para conocer de la falta disciplinaria corresponde al Ministerio Público o a 
las Salas Jurisdiccional Disciplinaria de los Consejo Superior y Seccionales 
de la Judicatura, conforme a las competencias que señala la Ley”. 
 
Así las cosas, es claro que en esta clase de proceso laboral no es plausible que el 
demandante elija el lugar para presentar la demanda, en los términos que lo 
señala el artículo 5° del Código Procesal del Trabajo y Seguridad Social, pues 
existe una norma especial que regula el tema de la competencia y que impone su 
conocimiento a los jueces del trabajo con jurisdicción en el lugar de ocurrencia de 
los hechos. 
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De lo narrado en la demanda, se desprende que el presunto acoso laboral ocurrió 
en el Parque Piscilago, el cual se encuentra en la jurisdicción de Nilo – 
Cundinamarca, municipio que hace parte del Circuito de Girardot, por lo que es a 
los Juzgados Laborales de dicha ciudad a quienes les corresponde su 
conocimiento. 
 
 FALLOS DE TUTELA  
 
La Corte Constitucional, en fallo de tutela T 238 de 2008, revisó  Sentencia 
delJuzgado Treinta y Uno Penal del Circuito de Bogotá, confirmatorio de decisión 
negativa del Juzgado Treinta y Cinco Penal Municipal de Bogotá. Accionante 
Martín Benito Serrano Rueda. Accionadas Alianza Temporales Ltda., y 
Servientrega S.A 
La corte considero el señor Martín Benito Serrano Rueda relata que fue víctima de 
una discriminación laboral toda vez que con ocasión de su enfermedad se le 
negaron ciertos permisos médicos y se le ordenó realizar cierto tipo de trabajos 
que al parecer no podía ejecutar por sus limitaciones físicas, lo que a su juicio 
configuró una persecución laboral, lo cierto es que las empresas accionadas 
estaban obligadas a asegurarse que tales conductas fueran solucionadas 
oportunamente, en especial, porque los hechos alegados se dieron bajo la 
vigencia de la ley 1010 de 2006, “que considera como presunción del acoso 
laboral,  la negativa claramente injustificada de otorgar permiso, licencias 
ordinarias y vacaciones cuando se dan las condiciones legales, reglamentarias o 
convencionales para pedirlos” Efectivamente, conforme a lo expuesto en esta 
providencia, la no renovación del contrato con fundamento en una condición física 
limitada de una persona, constituye una discriminación que impide que a las 
personas en debilidad se las trate igual que a las personas sanas. 
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De esta forma las empresas mencionadas debían haberse asegurado que los 
requerimientos de eficiencia y las peticiones  de colaboración del jefe inmediato 
del actor ( Art. 8 ley 1010 de 2006), fueran objetivos y no fundados en criterios 
discriminatorios. La decisión de La Corte Constitucional fue revocar los fallos de 
primera y segunda instancia y ordeno a las empresas accionadas a reintegrar al 
accionante 
 
La corte constitucional en fallo de tutela T 882 de  2006, con ponencia del mg. Dr. 
HUMBERTO ANTONIO SIERRA PORTO, en el proceso de revisión de la 
sentencia de tutela dictada por el Juzgado Séptimo Civil del Circuito de Bogotá, 
mediante la cual fueron amparados los derechos fundamentales al trabajo en 
condiciones justas y dignas, al igual que a aquel a la salud en conexidad del 
derecho a la vida, de la señora Ana María Amézquita, decisión que fue 
parcialmente confirmada por la Sala Civil del Tribunal Superior de Bogotá 
mediante sentencia del 8 de junio de 2006.La sala de revisión hizo un examen 
sobre la procedencia de la acción de tutela en los casos por acoso laboral, en ella 
definió las conductas que constituyen acoso laboral, determinar los sujetos activos 
y pasivos del mismo; la ley viene a establecer un conjunto de medidas 
preventivas, correctivas y sancionatorias para quienes incurran en dicha práctica. 
Así las cosas, las medidas preventivas y correctivas de que trata la ley 1010 de 
2006 no son mecanismos judiciales de protección de los derechos fundamentales 
del trabajador; por el contrario, se trata simplemente de instrumentos de carácter 
administrativo es por ello que para los casos de acoso laboral que se presenten en 
el sector público, la vía disciplinaria puede no ser un mecanismo efectivo para la 
protección de los derechos de los trabajadores, y por ende la tutela resulta ser el 
instrumento idóneo en estos casos, sin perjuicio, por supuesto, de la 
responsabilidad disciplinaria que se le pueda imputar al sujeto activo de acoso 
laboral. 
33 
Por el contrario, cuando el acoso laboral tenga lugar en el sector privado, la Sala 
estima que la acción de tutela resulta, en principio, improcedente dado que el 
trabajador cuenta con una vía judicial efectiva para amparar sus derechos, cual es 
acudir ante el juez laboral a fin de que éste convoque a una audiencia. Resolvió la 
corte REVOCAR la sentencia de tutela y declaro la carencia de objeto21 
 
 SENTENCIAS DE CONSTITUCIONALIDAD 
La corte constitucional en sentencia c 960  de 14 de noviembre de 2007, 
Magistrado Ponente Dr. Manuel José Cepeda Espinosa, declaro la 
EXIQUIBILIDAD condicionada del parágrafo del artículo 1, 'en el entendido de que 
si en realidad existe una relación laboral, se aplicará la Ley 1010 de 2006' …   
Mediante Sentencia C-682-12 de 25 de octubre de 2012, Magistrado Ponente Dr.  
Alexei Julio Estrada, la Corte Constitucional, de conformidad con lo previsto en el 
artículo 241, numeral 8 de la Constitución, efectuó la revisión de constitucionalidad 
del Proyecto de Ley Estatutaria No. 169/11 Senado, 014/11 Cámara y declaró 
EXEQUIBLE el artículo 2 de la ley 1010 de 2006. El término “inferioridad, del literal 
e del artículo 3 de la ley 1010 de 2006, declarado EXEQUIBLE, por las razones 
estudiadas y en los términos de la misma, por la Corte Constitucional mediante 
Sentencia C 078 de 7 de febrero de 2007, Magistrado Ponente Dr. Jaime 
Córdoba Triviño… El  Literal f)  del artículo 3 declarado INEXEQUIBLE por la 
Corte Constitucional mediante Sentencia C 898  de 1 de noviembre de 2006, 
Magistrado Ponente Dr. Manuel José Cepeda Espinosa.Artículo 7 de la ley 
1010 de 2006, declarado EXEQUIBLESentencia C 780 de 26 de septiembre de 
2007, Magistrado Ponente Dr. Humberto Antonio Sierra Porto. 
 
21Consultado Abril de 2013. Disponible en www.lexbase.com 
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El artículo 9 de la ley 1010 de 2006  declarado EXEQUIBLE por la Corte 
Constitucional mediante Sentencia C 282 de 18 de abril de 2007, Magistrado 
Ponente Dr. Álvaro Tafur Galvis.  
“De la Sentencia: ... el hecho de que una determinada empresa o entidad 
no tenga reglamento de trabajo o que, en general, no haya desarrollado los 
mecanismos preventivos y correctivos de que trata la ley, no impide que con 
la intervención de alguno de los funcionarios previstos en el artículo 9º, se 
tomen las medidas correspondientes frente a situaciones concretas de 
acoso laboral, exista o no reglamento de trabajo' 22 
Artículo 14 declarado EXEQUIBLE, Que se declara INEXEQUIBLE por la Corte 
Constitucional mediante Sentencia C 738  de 30 de agosto de 2006, Magistrado 








22Consultado Abril de 2013. Disponible en 
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley/2006/ley_1010_2006. 
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8.3.1. DERECHO COMPARADO  
 
El parlamento europeo a comienzos de este siglo dicto la resolución 2339 de 
2001, en la cual Pide a los Estados miembros que, con vistas a luchar contra el 
acoso moral y acoso sexual en el lugar de trabajo, revisen la legislación existente 
y, en su caso, la complementen, así como que examinen la definición de acoso 
moral y elaboren una definición uniforme;   además hace hincapié expresamente 
en la responsabilidad que incumbe a los Estados miembros y a toda la sociedad 
por el acoso moral y la violencia en el lugar de trabajo, y considera que esto 
constituye el punto fundamental de la estrategia para combatirlos;  de igual forma 
recomienda a los Estados miembros que obliguen a las empresas y los poderes 
públicos, así como a los interlocutores sociales, a poner en práctica políticas de 
prevención eficaces, a prever un sistema de intercambio de experiencias y a 
definir procedimientos adecuados para solucionar el problema de las víctimas de 
acoso y evitar que se repita; recomienda, en este sentido, el desarrollo de la 
información y la formación de los trabajadores, el personal que ocupa cargos 
directivos, los interlocutores sociales y los médicos laborales, tanto en el sector 
privado como en el público; señala en este sentido la posibilidad de designar a una 
persona de confianza en el lugar de trabajo, a la que puedan recurrir los 
trabajadores si así lo desean  
Es por ello que países como Suecia¸ país pionero en  incorporar  en su legislación  
medidas relativas a adoptar contra toda forma de persecución psicológica en el 
trabajo, por persecución psicológica se atenderán.  
“Recurrentes acciones reprobables o claramente hostiles emprendidas 
contra trabajadores/as individuales, de tipo ofensivo, de tal modo que 
suponen el aislamiento de estos trabajadores/as del colectivo que opera en 
el lugar de trabajo" 
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Francia conceptuó el acoso moral en el trabajo en el código de trabajo. 
“Ningún trabajador puede sufrir las conductas repetidas de acoso moral que 
tengan por objeto o por efecto una degradación de las condiciones de 
trabajo susceptible de afectar sus derechos y su dignidad, de alterar su 
salud física o mental o de comprometer su futuro profesional" 
Por su parte  la ley belga de 11 de junio de 2002 relativa a la protección contra la 
violencia y el acoso moral o sexual en el trabajo, define el acoso moral como:  
“Las conductas abusivas y reiteradas de todo género, externas o internas a 
la empresa o institución, que se manifiesten principalmente en 
comportamientos, palabras, intimidaciones, actos, gestos y escritos 
unilaterales, que tengan por objeto o por efecto atentar a la personalidad, la 
dignidad o la integralidad física o psíquica de un trabajador, o de otra 
persona a la que este capítulo le sea aplicable con ocasión de la ejecución 
de su trabajo, poner en peligro su empleo o crear un ambiente intimidatorio, 
hostil, degradante, humillante u ofensivo”  
El Código de trabajo de Noruega, por su parte, estipula que “los trabajadores, no 
serán sometidos  al acoso ni a otra conducta impropia y el trabajador deberá ser 
organizado de tal forma que no ofenda la dignidad del trabajador”  
El ordenamiento jurídico español no contempla de manera específica el ilícito del 
acoso-moral, aunque se han producido algunos intentos de promover legislación 
de manera concreta. Sin embargo La Ley 62/2003 de 31 de Diciembre, de 
medidas fiscales, administrativas y sociales propone Artículo 27. Objeto y ámbito 
de aplicación de este capítulo. 
“1. Este capítulo tiene por objeto establecer medidas para la aplicación real 
y efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminación, en particular 
por razón de origen racial o étnico, religión o convicciones, discapacidad, 
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edad u orientación sexual, en los términos que en cada una de sus 
secciones se establecen. 
2. Este capítulo será de aplicación a todas las personas, tanto en el sector 
público como en el sector privado; a su vez dio la primera definición de 
acoso en la legislación Española  
Se entiende por acoso “toda conducta no deseada relacionada con el origen 
racial o étnico, la religión o convicciones, la discapacidad, la edad o la 
orientación sexual de una persona, que tenga como objetivo o 
consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, 
humillante u ofensivo”.  
De todos modos, la legislación vigente ha permitido una serie amplia de 
sentencias en los tribunales castigando los comportamientos de acoso moral en el 
trabajo. También considerando las consecuencias sufridas por los acosados como 
accidentes de trabajo. 
Por su parte los países latinoamericanos, no se han quedado atrás en la 
regulación y definición del mobbing, han incluido en sus legislaciones, leyes que 
regulan aspectos definiciones, procedimientos y sanciones. Sin embargo no ha 
habido una concertación por parte de los países para lograr dar una definición 
concertada, clave para identificar el mobbing en el ámbito laboral.  
Países, como los que a continuación se relacionan no tienen legislación expresa 
de regulación para el mobbing, pero los trabajadores sin cuentan con las 
herramientas jurídicas, para defender sus derechos 
 
México  El artículo 259-Bis del Código Penal para el Distrito Federal dispone: 
“Al que con fines lascivos asedie reiteradamente a persona de cualquier sexo, 
valiéndose de su posición jerárquica, derivada de sus relaciones laborales, 
docentes, domésticas o cualquier otra que implique subordinación, se le impondrá 
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sanción hasta de cuarenta días de multa. Si el hostigador fuese servidor público y 
utilizase los medios o circunstancias que el encargo le proporcione, se le destituirá 
de su cargo. Solamente será punible el hostigamiento sexual, cuando se cause un 
perjuicio o daño. Sólo se procederá contra el hostigador a petición de la parte 
ofendida”. 
 
El artículo 51 de la Ley Federal del Trabajo dispone textualmente en el aparte 
pertinente: “…II Incurrir el patrón, sus familiares o su personal directivo o 
administrativo, dentro del servicio, en faltas de probidad u honradez, actos de 
violencia, amenazas, injurias, malos tratos u otros análogos, en contra del 
trabajador, cónyuge, padre, hijos o hermanos; en los actos a que se refiere la 
fracción anterior, si son de tal manera graves que hagan imposible el cumplimiento 
de la relación de trabajo; IX. Las análogas a las establecidas en las fracciones 
anteriores, de igual manera graves y de consecuencias semejantes, en lo que al 
trabajo se refiere”. 
 
Chile:  Artículo 2° del Código del Trabajo, el cual reconoce la función social 
de éste y exige que en las relaciones laborales debe haber un trato compatible con 
la dignidad de la persona, señalando que es contrario a la dignidad, el acoso 
sexual, como manifestación de la violencia laboral de género, el cual “reúne las 
mismas características de ilicitud, injusticia, falta de equidad y agresión que el 
acoso moral, concepto más generalizado y que encierra, al igual que la violencia 
laboral, todos los actos que contravengan las disposiciones anteriormente 
consignadas” 
Ley 16.744, que contempla como enfermedad profesional, todas aquellas que se 
produzcan con ocasión del trabajo y que causen incapacidad o muerte y el 
Decreto 73 de 7 de marzo de 2006 que amplía las enfermedades profesionales a, 
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entre otras, estrés, pánico laboral, depresión, angustia, enfermedades 
relacionadas con la hipertensión, psicosomáticas como colon irritable y úlcera. 
Países como Argentina y Brasil, no cuentan con la normatividad la cual sea de 
cumplimiento en todo el territorio, sin embargo los estados y provincias se han 
encargado de regular el mobbing 
 
Argentina.  Ley 7.232, Provincia de Tucuman (2002). Ley 5.349, Provincia de 
Jujuy (2003). Ley 13.168 contra la violencia laboral de la Provincia de Buenos 
Aires, (2004). Ley 1.225 contra la violencia laboral de la Ciudad Autónoma de 
Buenos Aires, (2004). Ley 12.434. Ley de Violencia Laboral, (2005). Ley, 9.671 de 
la Provincia Entre Ríos (2006). 
La Ley 13.168 y la Ley 1.225 definen en los mismos términos al maltrato 
psicológico y social contra el trabajador como: “la hostilidad continua y repetida en 
forma de insulto, hostigamiento psicológico, desprecio o crítica” (artículos 4, y 3, 
inciso a, respectivamente). La Ley 5.349 define, en los mismos términos que las 
Leyes 13.168 y 1.225, únicamente el maltrato psicológico, sin agregar  el término 
social. La Ley núm. 7.232, la Ley 12.434 y la Ley 9.671, no definen explícitamente 
lo que es maltrato psíquico y/o social 
 
Brasil:  Ley núm. 2.120 sobre asedio moral en la administración municipal de 
Ubatuba S P, Brasil (2000/01).Ley complementaria No. 12.561 de Río Grande de 
Sul, Brasil (2006). Ley Contra el Asedio Moral del Estado de Sao Paulo, Brasil 
(2007). 
 
La Ley Complementaria núm. 12.561 de Río Grande de Sul define en su artículo 2 
como asedio moral: 
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“todo acto, gesto o palabra, que practicados de forma repetitiva por servidor 
público, en ejercicio de sus funciones, pretenda atentar la autoestima y la 
integridad psicofísica de otro servidor, con perjuicio de su competencia 
funcional”.  
La Ley contra el asedio moral del Estado de Sao Paulo en su artículo 2 considera 
al asedio moral como todo acto, gesto o palabra, que practicados de forma 
repetitiva por agente, servidor, empleado o cualquier persona  que abusando de 
autoridad que le confiere sus funciones, tenga por objetivo o efecto atentar contra 
la autoestima y la autodeterminación del servidor, con daños al ambiente  
En tanto países como Venezuela y Colombia promulgaron leyes de aplicación en 
todo el territorio nacional, en las cuales buscan la protección de los trabajadores y 
las condiciones en el lugar de trabajo. 
“Por su parte el art. 59 de la LOPCYMAT 2005, Condiciones y Ambiente en 
que Debe Desarrollarse el Trabajo A los efectos de la protección de los 
trabajadores y trabajadoras, el trabajo deberá desarrollarse en un ambiente 
y condiciones adecuadas de manera que: 1. Asegure a los trabajadores y 
trabajadoras el más alto grado posible de salud física y mental, así como la 
protección adecuada a los niños, niñas y adolescentes y a las personas con 
discapacidad o con necesidades especiales”. 
A su vez el Artículo 60 Relación Persona, Sistema de Trabajo y Máquina El 
empleador o empleadora deberá adecuar los métodos de trabajo así como las 
máquinas, herramientas y útiles utilizados en el proceso de trabajo a las 
características psicológicas, cognitivas, culturales y antropométricas de los 
trabajadores y trabajadoras. En tal sentido, deberá realizar los estudios pertinentes 
e implantar los cambios requeridos tanto en los puestos de trabajo existentes 
como al momento de introducir nuevas maquinarias, tecnologías o métodos de 
organización del trabajo a fin de lograr que la concepción del puesto de trabajo 
41 
permita el desarrollo de una relación armoniosa entre el trabajador o la trabajadora 
y su entorno laboral.   
La legislación Venezolana, sentó las bases para que se adoptaran los 





9. ESTRATEGIA METODOLOGICA 
 
 
9.2. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
La investigación se desarrolló bajo un enfoque Jurídico. 
 
9.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
La investigación que se realizó es de tipo cualitativo y cuantitativo, toda vez que se 
analizara la legislación existente, los antecedentes legales y jurisprudenciales. Así 
mismo, se realizará a través de revisión bibliográfica con alcance descriptivo de 
enfoque cualitativo, basado en la revisión  de documentos  y que busca darles 
respuesta a los interrogantes de la ley 1010. 
 
A través de la recolección de la información en las entidades administrativas 
territoriales de la ciudad de Pereira, se realiza las estadísticas de las quejas 
presentadas por los trabajadores durante los años 2011- 2012. 
 
 
9.4. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
 
Teórico  
La información se obtuvo de fuentes bibliográficas, análisis jurisprudenciales, 




9.5. FUENTES Y MÉTODOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 Fuentes Primarias: Estadísticas de casos presentados ante las 
autoridades administrativas. 
 








Durante el año 2011, se presentaron ante el Ministerio de Trabajo – Pereira 19 








De las 19 quejas presentadas en el  año 2011: 8 fueron archivadas, 7 fueron 
conciliadas, 3 fueron desistidas y 1 fue remitida por competencia. 
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De las nueve quejas presentadas,  7 de ellas fueron conciliadas las 2 restantes se 
remitieron por competencia. 
 
De los resultados anteriores podemos inferir que el número de quejas presentadas 






Durante el año 2011 se presentaron ante el ministerio público 12 quejas por acoso 
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De las 12 quejas presentadas, ante el ministerio publico ocho quejas fueron 
remitidas por competencia, tres se archivaron y las dos restantes se conciliaron. 
De las 11 quejas que fueron presentadas en el año 2012, seis fueron remitidas por 
competencia, tres se archivaron y dos se encuentran en reparto para surtir el 
trámite establecido en la Ley 1010 de 2006. 
 
10.1 ANÁLISIS DE RESULTADOS. 
 
De la información anterior se concluye  que del total de quejas presentadas por 
Acoso Laboral ante los Inspectores de Trabajo, durante los años 2011-2012 en la 
ciudad de Pereira en su gran mayoría fueron conciliadas por las partes. 
 
En cambio ante el ministerio público esta conciliación no surtió la misma eficacia 
ya que solo dos de los casos fueron conciliados.  
 
La conciliación ante los inspectores de trabajo fue eficaz, por cuanto procuro 






1) Jurídicamente  podemos afirmar  que las conductas de acoso laboral 
tienden a menoscabar los derechos de los trabajadores y que por lo mismo 
sedebe dar una especial y efectiva protección a las víctimas, por lo que las 
normasque regulan este fenómeno deben ser entendidas de manera 
integral y debenresponder a las necesidades de las personas, garantizando 
así la efectividad ensu protección. Para ello, es esencial entonces 
comprender que la prevención es la única manera de evitar los costos 
sociales y laborales que provoca el acoso laboral. 
 
2) Nuestra legislación, en distintas disposiciones normativas, ya establece 
laprotección a derechos como la dignidad, la honra y la integridad física, 
psíquica y sexual, y también hace un importante reconocimiento del 
mobbing a partir de laexpedición de la Ley 1010 de 2006, cuya finalidad es 
identificar, prevenir ysancionar el acoso laboral. Sin embargo, esta ley se 
presta a múltiplesambigüedades en su interpretación y, al ser de poca 
eficacia, ha desprotegido losderechos de los trabajadores, quienes antes de 
la existencia de esta Leycontaban con medios de protección laboral tales 
como la tutela y los procesosordinarios, mientras que hoy se ven limitados 
en el ejercicio de estas acciones, como es el caso de los trabajadores del 
sector privado. 
 
3) Aunque cada vez más países tienden al reconocimiento de la existencia 
delacoso laboral y propenden por la expedición de normas al respecto, 
vemos queen América Latina el desarrollo ha sido bastante pobre y que 
sólo pocos paísescomo Argentina y México han desarrollado normatividad 
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al respecto, la cual aúnse encuentra lejos de brindar una protección efectiva 
a los trabajadores. 
 
4) Como vimos a lo largo de la presente investigación, la Ley 1010 de 
2006presenta múltiples vacíos, tales como la falta de una definición clara 
que evitelas denuncias temerarias, la falta de un órgano especializado en 
su protección yla falta de sancionesejemplarizantes en caso de que se 
ejecute la conducta.  
 
5) Es así como, aunque se reconoce que el acoso laboral vulnera 
derechosfundamentales, la Ley que lo regula parece desconocer esta 
situación, al noestablecer mecanismos efectivos de protección. Para tal 
efecto resulta entoncesfundamental reformar la Ley 1010 y crear un 
organismo especializado que logrela protección de todas las personas en 
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